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RESUMEN 
La presente investigación titulada “Gestión del talento humano y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020”. 
Tuvo como objetivo general determinar la relación que existe entre la Gestión del 
talento humano y la Satisfacción laboral. Metodológicamente fue una investigación 
de tipo aplicada y de diseño no experimental – transversal y de nivel correlacional 
simple.  La población estuvo compuesta por 174 trabajadores y una muestra de 71, 
a los que se les aplicó un cuestionario de escala tipo Likert para recolectar la 
información necesaria de ambas variables, los datos fueron procesados mediante 
el uso de los programas estadísticos SPSS V25 y Excel 2016. El resultado obtenido 
fue un coeficiente de correlación Spearman de (r=0,474) con un nivel de 
significancia del 0,000, lo que explica que la gestión del talento humano se relaciona 
de manera positiva moderada con la satisfacción laboral. Asimismo, la gestión del 
talento humano y la satisfacción laboral se encuentran en un nivel medio. Por otra 
parte, se halló que existe relación entre las dimensiones evaluación del desempeño, 
capacitación del personal con la variable satisfacción laboral. Se concluye que, si 
el desarrollo de la gestión del talento humano es el apropiado, entonces los 
trabajadores estarán satisfechos laboralmente. 
Palabras clave: Gestión del talento humano, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 
This research entitled "Management of human talent and job satisfaction of the 
workers of the District Municipality of Pueblo Nuevo, 2020". Its general objective 
was to determine the relationship between Human Talent Management and Job 
Satisfaction. Methodologically, it was an applied research and non-experimental 
design - cross-sectional and simple correlational level. The population consisted of 
174 workers and a sample of 71, to whom a Likert-type scale questionnaire was 
applied to collect the necessary information on both variables, the data was 
processed using the statistical programs SPSS V25 and Excel 2016 The result 
obtained was a Spearman correlation coefficient of (r = 0.474) with a significance 
level of 0.000, which explains that the management of human talent is related in a 
moderately positive way with job satisfaction. Likewise, the management of human 
talent and job satisfaction are at an average level. On the other hand, it was found 
that there is a relationship between the dimensions of performance evaluation, staff 
training and the variable job satisfaction. It is concluded that, if the development of 
human talent management is appropriate, then the workers will be job satisfaction. 
Keywords: Human talent management, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN
Se considera que son múltiples los problemas de gestión que enfrentan las 
organizaciones a nivel internacional.  Se logró notificar que la prestación de 
servicios en la administración pública, se califica mundialmente por la 
insatisfacción, tanto empleados como la población misma juzgan que las fases son 
demasiado pausadas y alejadas de las necesidades de las personas, es decir 
corrupta, se brinda servicio de baja calidad y existe imperfección de recursos 
(Schröder, 2016).  
Si bien es cierto esta realidad se asemeja a gran parte de las entidades públicas, 
es por ello, que la gestión humana se desarrolla de manera contraria al reglamento 
institucional. Asimismo, “es necesario seleccionar al personal adecuado que tenga 
las cualidades que la organización desea alcanzar” (Vallejo, 2016). Si bien es cierto 
toda organización, pública o privada debe regirse a las características que posee el 
personal, verificando si es el adecuado para desempeñarse de la mejor manera en 
el puesto y a la vez pueda cooperar con las metas planteadas por la organización.  
En el Perú, en una encuesta llevada a cabo en las áreas interdistritales de Lima 
metropolitana, el 48.9% de personas afirmaron la mala gestión de su municipalidad, 
aumentando con respecto al año anterior, mientras que la otra parte de 
encuestados afirmaron que la gestión de las municipalidades es regular en un 
44.1%. Analizando los datos interdistritales, donde Lima Este se ubica como la zona 
con mayor discriminación hacia la gestión municipal (Instituto de Opinión Pública 
de la PUCP, 2018). A sí mismo, en una investigación realizada por el Instituto 
Nacional de Estadística e Informática (2018), arrojó que, en 1 865 municipios, los 
trabajadores requieren ser capacitados en temas que ayuden a mejorar sus 
competencias personales y organizacionales; los más solicitado fue temas de 
procedimientos administrativos en un 54,7%, administración tributaria en el 58,4%. 
Podemos decir que la mala gestión municipal no solo se atribuye a los problemas 
que se da con el personal que se desempeña dentro de una municipalidad, sino 
también afecta al sector público, ya que los trabajadores no siempre desarrollan 
sus funciones de acuerdo a lo establecido.  De la misma manera en el ámbito local, 
se manifestó en la investigación de Quiroz (2016), llevada a cabo en el municipio 
distrital de Guadalupe, en el cual se determinó que el personal no posee 
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competencias laborales debido a que no se cuenta con planes de capacitación y 
como consecuencia afecta al desempeño de cada trabajador. Sin embargo cabe 
señalar que distintos aspectos de la gestión humana  se requiere mejorar en el 
municipio distrital de Pueblo Nuevo, el encargado del área de  gerencia de recursos 
es quien tiene la tarea de realizar todas las acciones convenientes en bienestar de 
sus colaboradores, de él depende únicamente integrar al personal idóneo de 
acuerdo a lo normativo que describe detalladamente los perfiles de puestos de la 
entidad, también debe brindarse la capacitación constantemente, para que los 
trabajadores desempeñen bien sus funciones, incrementen su rendimiento y 
mantengan una buena relación entre ambas partes. Además, se identificó que se 
trabaja con sistemas desactualizados, muebles que no son ergonómicos, lo cual 
genera incomodidad hacia el trabajador. 
Por los motivos expuestos, se requiere mejorar la gestión humana, siendo algunas 
opciones de mejoramiento la selección del personal adecuado, ya que muchas 
veces en la municipalidad se integra a miembros del partido político sin tener en 
cuenta los estándares que requiere el perfil del puesto, a su vez la capacitación 
para desarrollar el conocimiento y habilidades en los trabajadores que fueron 
integrados sin adecuarse al perfil establecido. Solo así se podrá mantener en ellos 
la satisfacción y las ganas de aportar con las metas de la entidad; a través de 
premios, reconocimientos, implementación de condiciones de trabajo adecuadas, 
un buen trato y una comunicación flexible.  
De lo anterior surgió la necesidad de realizar la investigación para poder responder 
la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación que existe entre Gestión del talento 
humano y la Satisfacción laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de 
Pueblo Nuevo, 2020?, en la investigación se consideran las posteriores 
justificaciones: Relevancia social, los resultados buscan brindar apoyo a la actual 
gestión de personas, siendo útil para gestionar de la manera correcta el recurso 
humano de la municipalidad, para que puedan desempeñarse satisfactoriamente 
en sus funciones. Por otro lado, servirá de guía para todas las instituciones que 
tengan las mismas dificultades. Implicancia práctica, el estudio apoyará a cada una 
de las áreas de la institución a realizar una mejor gestión humana, siendo el 
propósito aumentar el grado de satisfacción con su trabajo, para así, poder lograr 
contribuir con las metas de la organización. Valor teórico, la información presentada 
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en la investigación aportara en el conocimiento de los dirigentes de las diversas 
áreas de la municipalidad, dando a conocer la importancia de ejecutar una correcta 
gestión humana, teniendo en cuenta los factores que determinan la satisfacción de 
los trabajadores. Utilidad metodológica, el estudio es de nivel correlacional simple, 
porque pretende hallar la relación entre “Gestión del talento humano y Satisfacción 
laboral”, cuyo procesamiento de información se dio a través del programa SPSS V 
25, el cual facilitó saber el grado de relación entre las variables de investigación. 
Se planteó como objetivo general: Determinar la relación que existe entre la Gestión 
del talento humano y la Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. Asimismo, los objetivos específicos que se 
plantearon son: Determinar el nivel de Gestión del talento humano de la 
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020; Determinar el nivel de Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020; 
Determinar la relación que existe entre la dimensión Selección del personal y la 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo 
Nuevo, 2020; Determinar la relación que existe entre la dimensión Evaluación del 
desempeño y la Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Pueblo Nuevo, 2020; Determinar la relación que existe entre la dimensión 
Capacitación del personal y la Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020.  
A partir de los problemas abordados se determinó para la investigación la presente 
hipótesis: Hi: Existe relación entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción 






II. MARCO TEÓRICO 
Para proporcionar énfasis en la investigación fue conveniente mostrar los próximos 
trabajos previos, entre ellos disponemos a nivel nacional con los siguientes: Acosta 
y Reaño (2018), en su tesis: “Gestión del talento humano y Satisfacción laboral en 
la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote”. El propósito fue hallar la relación en 
las variables de investigación. Fue un estudio a nivel descriptivo correlacional con 
población de 437 y muestra de 205 trabajadores. Se aplicó una encuesta y como 
resultado por el coeficiente de Rho Spearman se obtuvo 0,583, significante en un 
0,000. Se concluyó que existe una asociación positiva y moderada con la 
satisfacción laboral, lo cual quiere decir que mientras se desarrolle un buen proceso 
de gestión, influirá positivamente en la satisfacción del trabajador. 
Por otro lado, Blas y Castro (2018), en estudio: “Gestión del talento humano y 
Desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital 
de Nuevo Chimbote”. Su finalidad fue identificar el nivel de la gestión humana de la 
Municipalidad. Fue un estudio descriptivo de diseño no experimental. La muestra 
poblacional fue de 95 colaboradores. Se empleó  el cuestionario, donde se obtuvo 
como resultado que un 41,05% corresponde a un nivel alto, mientras que el 24,01% 
a un nivel medio y el 34,74%  a un  nivel bajo. Concluyendo que en su mayoría los 
trabajadores resaltan la buena gestión de la Municipalidad. 
Asimismo, Sanavia y Vilcarromero (2018),  en su investigación: “Nivel de 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Reque, 
Lambayeque”. La finalidad fue hallar el grado de satisfacción que sienten los 
trabajadores. Fue de tipo descriptiva- transversal. La muestra poblacional fue de 
123 colaboradores, al cual se aplicó el instrumento del cuestionario, obteniendo 
como efecto que el 48 % de los trabajadores muestra insatisfacción laboral, siendo 
evidente la escasa satisfacción con el ámbito donde desarrollan sus labores. 
Mientras tanto, Montalván (2019), en su estudio: “Selección de personal y su 
influencia en el Desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de Manantay-
Pucallpa”. La finalidad fue hallar la relación entre las variables de estudio. El nivel 
fue correlacional, con una muestra poblacional conformada por 113 trabajadores, a 
los cuales se le hizo la aplicación del cuestionario. El efecto obtenido por medio del 
Rho de Spearman fue 0,853, lo que indica una asociación positiva alta y significativa 
entre las variables de estudio, por lo tanto, pudo concluir que, si la municipalidad 
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realiza una buena selección del personal, entonces los trabajadores tendrán un 
buen desempeño laboral en la organización. 
Desde entonces, Bravo (2017), en su proyecto de investigación: “Integración del 
personal y Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Morales-Tarapoto”. Su finalidad  fue hallar la relación en ambas variables de 
estudio. Fue de nivel correlacional, se determinó una muestra poblacional de 132 
trabajadores, se les aplicó un cuestionario, obteniendo como efecto correlacional 
de Pearson (r=0,857), lo que indica que se da una relación positiva alta y 
significativa entre la integración del personal y la satisfacción laboral, concluyendo 
que al existir una buena integración del personal, mejorará la satisfacción en ellos. 
Por consiguiente, en la investigación de Ledesma (2017), “Políticas de capacitación 
y Satisfacción laboral en trabajadores de la Municipalidad de Huamanga-
Ayacucho”. Su objetivo fue hallar la relación entre las variables de estudio, siendo 
un estudio descriptivo correlacional, la  población fue de 181 y una muestra de 123 
colaboradores, quienes respondieron al instrumento del cuestionario, el resultado 
estadístico de Spearman arrojó un coeficiente (r=0,413), el cual indicó una 
correlación positiva moderada y significativa entre la variable capacitación y 
satisfacción laboral, concluyendo que si la municipalidad implementa buenas 
políticas de capacitación se logrará una mayor satisfacción en sus colaboradores 
A nivel internacional se obtuvo los siguientes antecedentes, en la investigación de 
Calderón (2016), denominado: “Nivel de Satisfacción laboral que poseen los 
trabajadores del área Administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango-
Guatemala”. Cuya finalidad fue hallar el grado de satisfacción que expresan los 
empleados del área de administración, la investigación es de tipo descriptiva, se 
aplicó el cuestionario a la muestra poblacional de 40 colaboradores. Se obtuvo 
como efecto que el 40 % posee un nivel de satisfacción alto y el 60 % un nivel medio 
respecto a su trabajo, pudiendo determinar que ningún evaluado demostró 
insatisfacción laboral. 
Por último, Rodríguez (2017), en su investigación: “Evaluación del desempeño y 
Satisfacción laboral de los funcionarios adscritos a la contraloría Municipal de 
Guayos- Cuba”. Su finalidad  fue hallar la relación entre ambas variables de 
investigación, fue de tipo descriptivo correlacional no experimental-transversal, se 
empleó el cuestionario a una muestra poblacional de 26 funcionarios, el resultado 
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a través de la prueba de Spearman resultó (r=0,859) con significancia de 0.001, lo 
que indicó una asociación positiva alta y significativa entre la variable evaluación 
del desempeño y satisfacción laboral. Se concluyó que una evaluación del 
desempeño bien desarrollada, mantiene funcionarios satisfechos. 
Para fortalecer teóricamente la credibilidad en la investigación se demuestra lo 
siguiente:  
Con respecto a la variable, Gestión del talento humano: es la necesidad de 
seleccionar, capacitar y evaluar a las personas, con el fin de obtener una base de 
datos confiable que sirva para la toma de decisiones y para el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales (Vallejo,2016).  
Así mismo, Vallejo y Portalanza lo definen como “son diferentes teorías y prácticas 
administrativas que a lo largo de la historia se han enfocado en incrementar la 
productividad de las organizaciones de manera eficiente y eficaz por medio de 
quienes la conforman: las personas “(2017, p.148). La buena gestión humana va 
orientada a producir satisfacción en la gente por medio de estrategias y 
herramientas que contribuyan al desarrollo de la organización.  
De la misma manera la gestión humana se basa en desenvolver aquellos atributos 
competitivos para implementar políticas y crear una colocación organizacional que 
sea favorable, alcanzando así la asignación de recursos que permita conseguir con 
éxito las estrategias (Ramírez, Espindola, Ruíz y  Hugueth, 2019). En otras 
palabras, la gestión humana se enfoca en el logro de resultados óptimos, 
considerando la importancia de los empleados de manera que se logre administrar 
su desempeño y el responsable logre evidenciar lo que es necesario para alcanzar 
un buen desarrollo organizacional y personal.  
A la vez “Se denomina como un conjunto de pautas muy necesarias para la 
dirección de cargos gerenciales, aplicado al recurso humano” (Cuesta, Fleitas, 
García y Hernández, 2018, p.25). 
La gestión humana constituye el primordial activo de la organización y por lo tanto 
se ocupa de llevar a cabo un buen proceso administrativo respecto al recurso 
humano. Chiavenato (2015), mencionó tres aspectos esenciales en los que se basa 
la gestión del RR. HH: 
Se debe considerar que el trabajador es un ser humano, es decir está dotado de 
personalidad, posee conocimiento, habilidad y destreza, como también la 
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capacidad indispensable para gestionar los recursos de la organización, es un 
activador inteligente de los recursos organizacionales, es decir es fuente de impulso 
propio, dinamiza la organización, invierte el esfuerzo, entrega, responsabilidad y 
compromiso con la finalidad de recibir retribuciones salariales o incentivos 
financieros en compensación de sus inversiones realizadas. 
Asimismo, la gestión actualmente no solo se basa en administrar personas, pues 
se encuentra orientada a la gestión con las mismas, su prioridad es alcanzar que 
las personas se desenvuelvan como socias de la organización y a la vez participen 
activamente en un proceso continuo de desarrollo, tanto a nivel profesional y 
organizacional, siendo partícipes del cambio y las mejoras que se den (Miranda, 
2016). 
Para esta variable se consideró las siguientes dimensiones: 
Dimensión selección del personal, “es evaluar aquellos atributos personales y 
técnicos de los postulantes, para entre ellos poder elegir al candidato que más se 
asemeja al perfil profesional que la organización requiere” (Ayensa, 2020, p.11). 
Podemos decir que la experiencia, capacidad de conocimiento y habilidades para 
desempeñarse en un puesto de trabajo, son los factores más recalcables para la 
selección de una persona, como también es importante observar otras 
características en el candidato a través de la entrevista para así determinar si está 
apto o no para el puesto. 
Por ello, “un adecuado procedimiento de selección nos da el beneficio de contar 
con los profesionales más aptos para desempeñar las funciones en un puesto” 
(Carranza, Corrales y Mesías, 2016, p.76). Entonces es importante que la selección 
de personas se lleve a cabo de manera profesional, adaptando los métodos de 
trabajo a las nuevas realidades, para ello debe utilizarse herramientas adecuadas 
para asegurar la integración de un buen empleado para el puesto que se desea 
cubrir (Alles, 2016). En los indicadores correspondientes, López y Ruiz (2015), nos 
explican que para llevar a cabo la selección existen dos fases muy importantes:  
Debe considerarse como fase necesaria  a la evaluación curricular, porque consiste 
en recopilar la información formativa, experiencia laboral, los cambios de empleo y 
la razón de ello, a la vez la entrevista como segunda fase, porque consiste en un 
diálogo a profundidad sobre los datos de personalidad, motivaciones y las 
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competencias que posee para asegurar que el candidato cumple con el perfil que 
se está buscando. 
Dimensión evaluación del desempeño, se define como prácticas que se dan en 
forma periódica y lo acertado es que se realice y no se deje solamente como una 
aplicación indiscriminada ya que sus repercusiones son importantes para la 
organización y para la persona (Amador, 2016). En este período de evaluación se 
constata y verifica, por medio de las evidencias, los resultados alcanzados y el 
cumplimiento de los compromisos y  metas implantadas con anterioridad. 
Su utilidad y efectividad se enfoca especialmente en determinar y medir la 
contribución de cada trabajador con el alcance de las metas organizacionales, 
pensando en la productividad y en el desarrollo profesional del trabajador 
(Matabanchoy, Álvarez y Riobamba, 2019). Ahora bien, cabe señalar que la 
evaluación no solo le otorga importancia a la mejora de los resultados 
organizacionales, sino también busca que los trabajadores alcancen la mejor forma 
de poder realizar su labor, considerándose a los sistemas de evaluación como un 
mecanismo de desarrollo profesional y personal.  
Rodríguez (2017), nos explica los siguientes objetivos: La evaluación del 
desempeño conlleva al objetivo de obtener un incremento en los resultados; 
mejorar la productividad y enfocarse en el crecimiento tanto personal como 
profesional de sus trabajadores, también es detectar las necesidades de formación 
del empleado, con la finalidad de motivarlos e instaurar planes de mejora en 
beneficio de la organización. 
Dimensión capacitación del personal, “son actividades cuyo propósito es enriquecer 
el rendimiento de sus trabajadores, incrementando sus capacidades de 
conocimiento, habilidades y actitudes” (Ayensa, 2020, p.13). Por ello se enfoca 
cómo un proceso sistemático al momento de mejorar las actitudes y 
comportamientos de los colaboradores, constituyendo técnicas de aprendizaje y 
modificando las conductas de las personas, llegando a expresarse a través de la 
comunicación, actitudes y el desarrollo de habilidades (Jara, Asmat, Alberca y 
Medina,  2018). A través de ello se busca mejorar el desempeño y los resultados 
en las tareas de los empleados, el peso recae en mantener una continuidad y 
coherencia con la necesidad de las entidades, por ello, las acciones de capacitación 
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deben estar enlazados con los objetivos planteados por la organización y con el 
perfil del puesto de los empleados. 
Así mismo, señala el Municipio Distrital la Esperanza (2019), algunos de los 
indicadores de capacitación en las instituciones públicas son: La formación para 
brindar mejor atención a demandas internas y externas, la especialización para 
poder impartir los conocimientos básicos en el sistema operativo y la actualización 
para lograr el manejo de las nuevas herramientas que permitan a los trabajadores 
adaptarse al cambio. 
Variable Satisfacción laboral, es la situación de ánimo positivo y agradable 
consecuente de la percepción propicia que siente el colaborador sobre su puesto y 
sobre las funciones que desempeña en la organización (Patlán, 2017). Se puede 
decir que la satisfacción laboral nos da como resultado la situación emocional con 
la que el empleado cuenta al momento de realizar sus labores dentro y fuera de la 
organización en donde se desempeña.  
El motivo importante por el que se debe generar la satisfacción laboral es que las 
personas en su mayoría constituyen un medio para conseguir los objetivos de la 
organización. Los factores determinantes en la satisfacción del trabajo son 
múltiples; alguno de ellos va encaminado al otorgamiento de vacaciones anuales, 
hasta el reconocimiento por parte del jefe o la oportunidad de ascenso interno. Por 
ello, Sánchez y García (2017), explican que los elementos influyentes en la 
satisfacción se reflejan cuando el trabajador es recompensado por su labor y logros, 
también cuando las condiciones de trabajo son las adecuadas, es decir no son  
riesgosas, ni tampoco perjudican la actividad del trabajador y por último las 
relaciones interpersonales, deben ser las más propicias para que los empleados 
busquen lograr una comunicación con el superior inmediato; tanto que este, tiene 
que ser amigable, comprensible y que los escuche cuando se requiera. 
En la variable Satisfacción laboral se consideró las siguientes dimensiones: 
Dimensión recompensas, Vallejo (2016), explica que “es la asignación, premio y 
reconocimiento por el servicio de alguien, siendo una pieza elemental para guiar a 
las personas por medio de retribución y reconocimiento al buen desempeño en la 
organización” (p.84). La adecuada asignación de recompensas permite aumentar 
el nivel de satisfacción, generando como consecuencia el compromiso y mayor 
productividad en los colaboradores. 
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Las organizaciones deben premiar la excelencia de sus empleados, siendo tarea 
de recursos humanos pensar en sistemas creativos que ayuden a mantener el 
compromiso de los integrantes valiosos de la organización (Alles, 2018). 
Peña y Villón (2018), “el trabajador busca reconocimientos por sus esfuerzos y 
logros que aporta a la organización, busca ser motivado para poder desarrollar de 
manera eficiente sus responsabilidades” (p.183). Todo ello se focaliza en los 
esfuerzos del empleado para que pueda realizar un mejor desempeño donde salga 
beneficioso tanto él como la organización. Los indicadores para la dimensión según 
Jara, Asmat, Alberca y Medina (2018), las recompensas más comunes son las 
remuneraciones, por lo tanto, encontramos dos tipos de recompensas: 
comúnmente hay compensaciones financieras que incluyen salarios, obsequios, 
descansos semanales evidentemente remunerados, gratificaciones, etc., en 
segundo aspecto, las compensaciones no financieras son aquellas que hacen 
referencia a oportunidades de ascensos, reconocimientos y estabilidad de empleo. 
Dimensión condiciones de trabajo, es todo aquello que se le concede al empleador 
por el desempeño de su trabajo en la organización, ya sea con una movilidad, 
viáticos, vestimenta, etc., incluyendo todas las herramientas de gran utilidad para 
que el trabajador pueda cumplir su labor de manera correcta, sin tener dificultades 
en el desarrollo de sus actividades (Serkovic, 2018). Por ello se debe ofrecer al 
trabajador una mejor calidad laboral y recursos materiales que faciliten el 
desempeño de su labor y el desarrollo de la organización. Los indicadores para esta 
dimensión según Sánchez y García (2017), indican que la organización debe 
cumplir con las principales condiciones de trabajo: Las condiciones de trabajo 
incluyen un entorno físico adecuado, pues un mejor diseño y disposición del lugar, 
en la actualidad ayuda a que los trabajadores puedan sentir el confort y más 
seguridad con su equipo de trabajo, también es importante brindarles herramientas 
facilitadoras para el desempeño de su labor, pudiéndose utilizar de manera segura, 
rápida y sin interrupciones; es decir enmarcar los programas y actualizaciones 
necesarias para lograr resultados óptimos. 
Dimensión relaciones interpersonales, menciona Paredes (2019),  son 
interacciones necesarias e importantes al momento de alcanzar nuestros logros y 
objetivos en la organización, por el cual se lleva a cabo de la siguiente manera: 
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La relación de empleados depende más de tener una buena comunicación al 
momento de ejecutar el trabajo, de modo que les permita ser más sociables con los 
compañeros al momento de trabajar en equipo, ya que consecuentemente será 
cómodo llevar un ambiente tranquilo, como también se comprende que muchas 
veces las relaciones interpersonales se rompen por las disputas y la mala 
comunicación entre ellos. 
La relación interpersonal se basa en la buena comunicación, parte de esa 
comunicación es aceptar cuando no estamos de acuerdo con determinada situación 
para poder evitar el desencadenamiento de conflictos (Ramirez, 2019). Así mismo, 
la relación interpersonal se hace más efectiva y racional cuando la comunicación y 
la solución de conflictos entre compañeros se da de manera positiva. 
Del mismo modo, los indicadores para esta variable, Camacho y Rocío (2017), 
especifican que “los conflictos laborales son tensiones o enfrentamientos que se 
generan dentro del lugar de trabajo” (p.164). Es decir, debe existir una asociación 
profunda entre los jefes y colaboradores de toda la organización para que se pueda 
esclarecer las incomodidades y por ende buscar la solución más ajustada al 
problema. La comunicación adecuada en el trabajo ayuda a prevenir malos 
entendidos y a la vez permite que las organizaciones funcionen de manera eficiente 
y que todos los empleados vayan por un objetivo en común, con el conocimiento 




III. METODOLOGÍA  
3.1. Tipo y diseño de investigación  
Tipo de investigación 
El estudio realizado es de tipo aplicada, según Baena (2017), menciona que una 
“Investigación aplicada, dirige su atención en las posibilidades concretas de llevar 
a la práctica las teorías generales, y destina sus esfuerzos a dar solución a las 
necesidades que se proyectan la sociedad y los hombres” (p.18). 
Diseño de investigación 
En el diseño no experimental, no se manipulan las variables, por el contrario, se 
observan los hechos en un contexto natural, a su vez el corte transversal, se 
manifiesta en la recopilación de datos, siendo en un corto periodo y en un 
determinado tiempo (Ríos, 2017). Así mismo, la investigación fue no experimental 
porque las variables de investigación no fueron manipuladas, cumpliendo con lo 
mencionado por el autor. 
Por otro lado, Hernández y Mendoza (2018), “la investigación correlacional dispone 
como fin saber el nivel y la asociación que existe entre dos a más variables en un 
contexto único, analizando la relación entre ellas” (p.109). 
El estudio es de enfoque cuantitativo, y de nivel correlacional porque la finalidad es 
hallar la relación entre ambas variables de estudio. 









M: muestra de estudio 
V1: Gestión del talento humano 






3.2. Variables y operacionalización 
De acuerdo con el diseño de estudio, se operacionalizan las variables cualitativas, 
siendo definidas y estableciéndose indicadores e ítems para que posteriormente 
sean cuantificables y medibles. La estructura se ve reflejada en la matriz de 
operacionalización. 
Gestión del talento Humano (V1) 
Definición conceptual 
Es la necesidad de seleccionar, capacitar y evaluar a las personas, con el fin de 
tener una base de datos confiable que sirva para la toma de decisiones y para el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Vallejo, 2016).  
Definición operacional 
La medición de la variable se realizó a través de un cuestionario con alternativas 
de escala tipo Likert, las dimensiones son: selección del personal, evaluación del 
desempeño y capacitación del personal. (Ver anexos) 
Indicadores 
Evaluación del personal, entrevista, detectar necesidades, incrementar la 
productividad, desarrollo profesional, formación, actualización y especialización. 
Escala de medición: ordinal. 
Satisfacción laboral (V2) 
Definición conceptual 
Es la situación de ánimo positivo y agradable consecuente de la percepción propicia 
que siente el colaborador sobre su puesto y sobre las funciones que desempeña 
en la organización (Patlán, 2017). 
Definición operacional 
La medición de la variable se realizó por medio del cuestionario con alternativas de 
escala tipo Likert, donde las dimensiones son: recompensas, condiciones de trabajo 
y relaciones interpersonales. (Ver anexos) 
Indicadores 
 Recompensas monetarias, no monetarias, entorno físico adecuado, herramientas 
de trabajo adecuadas, solución de conflictos y comunicación adecuada. 




3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población 
“Es el grupo de todos los casos que se caracterizan con una serie de 
especificaciones, situándose de manera concreta por sus características de 
contenido, lugar y tiempo, así como accesibilidad” (Hernández y Mendoza 2018, 
p.199). La población estuvo conformada por 174 trabajadores que prestan servicio 
actualmente al municipio distrital de Pueblo Nuevo. 
Criterios de selección 
Criterio de inclusión: para la población se consideró a los trabajadores que ocupan 
un cargo interno y cuentan con un mes de laboriosidad. 
Criterio de exclusión: no se consideró como parte de la población a los trabajadores 
que brindan servicio externo a la municipalidad. 
Muestra 
Para hallar el tamaño de muestra fue necesario aplicar la fórmula de población 
finita, considerando el grado de confiabilidad del 95% y un margen de error del 5 
%. Se obtuvo una muestra de 120 trabajadores y se logró a través de la 
optimización una muestra de 71 colaboradores. (Ver anexos) 
Muestreo 
Es de tipo probabilístico aleatorio simple; porque todos los trabajadores tuvieron la 
posibilidad de ser seleccionados para integrar la muestra.  
Unidad de análisis 
Un trabajador que presta servicios al Municipio distrital de Pueblo Nuevo.  
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica 
Se empleó la encuesta. “La encuesta está constituida por preguntas redactadas 
donde el investigador dispone a la unidad de estudio, con la intención de recoger 
información” (Ríos, 2017, p.104). 
Instrumento 
Se aplicó el cuestionario, teniendo en consideración los ítems adecuadamente 
formulados para cada una de las variables. (Ver anexos) 




“La validación de expertos es el nivel en el que un instrumento verdaderamente 
mide las variables de interés con profesionales expertos en la línea” (Hernández, 
2014, p. 204). Po lo tanto, en la validación de contenido del instrumento se empleó 
el juicio de expertos cuya comisión estuvo conformada por dos especialistas de la 
carrera y un docente metodólogo. (Ver anexos) 
Confiabilidad 
Se empleó la técnica del Alfa de Cronbach, por medio del cuestionario aplicado a 
71 trabajadores. Con los datos recopilados se pudo hallar para el instrumento de la 
variable gestión del talento humano un coeficiente estadístico de 0,813, 
analizándolo como un nivel de fiabilidad bueno y para el instrumento de la variable 
satisfacción laboral se generó un coeficiente estadístico de 0,734, siendo este un 
nivel de fiabilidad aceptable. (Ver anexos) 
3.5. Procedimientos 
Para llevar a cabo la investigación se obtuvo un permiso otorgado por parte del 
alcalde del municipio distrital de Pueblo Nuevo. Se solicitó hacer una intervención 
utilizando el tiempo necesario para el recojo de la información, tratando de no 
interferir con las labores del personal. 
3.6. Método de análisis de datos 
En la investigación, los datos obtenidos fueron analizados haciendo uso del 
software estadístico SPSS V25 y Excel 2016, utilizándose la estadística descriptiva 
para presentar las tablas y los gráficos de cada variable. A su vez la estadística 
inferencial para poder alcanzar resultados apropiados haciendo deducciones de la 
totalidad, teniendo como referencia la información numérica de la muestra. 
3.7. Aspectos éticos 
La investigación se desarrolló con el debido respeto al derecho de autor, por ello 
parte del contenido se muestra correspondientemente citado, así mismo la 
confiabilidad de los datos obtenidos con la aplicación de la técnica son veraces en 
su totalidad, se mantuvo en reserva la información y no se hizo juicio a las 
respuestas de los participantes. La transparencia del desarrollo se comprueba con 





Prueba de normalidad: 
Ho: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
H1: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
Tabla 1 
 Prueba de normalidad 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
Interpretación: En la tabla 1, se empleó la prueba de Kolmogórov-Smirnov, debido 
a que la muestra es mayor a 35. La significancia resultó ser de (p=0,004) inferior al 
5 %, por ello, se rechaza (Ho) y se acepta (H1), es decir los resultados no siguen 
una distribución normal, indicando la utilización del coeficiente de correlación de 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión del talento humano 0.086 71 ,200* 0.975 71 0.171 
Satisfacción laboral 0.132 71 0.004 0.967 71 0.056 





H1: Existe relación entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Ho: No existe relación entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Tabla 2 
Análisis correlacional entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral 

















Sig. (bilateral)  0.000 






Sig. (bilateral) 0.000  
N 71 71 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
Interpretación: En la tabla 2, se puede apreciar que el estadístico de correlación 
Rho de Spearman es de (r=0,474), el cual expresa una relación positiva moderada 
entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral, con respecto al nivel 
de significancia resultó un valor de (p=0,000) siendo menor al 5 %, indicando que 
se acepta (H1) y se rechaza (Ho), por ende esta relación positiva moderada refleja 
que los trabajadores no se encuentran conformes con la actual gestión humana que 
desarrolla la municipalidad, evidenciándose que si el  proceso de selección como 
la evaluación del desempeño y capacitación al personal  se efectuara 
adecuadamente en el municipio distrital de Pueblo Nuevo, entonces permitiría que 
se pueda seleccionar trabajadores calificados y aptos para desempeñarse 




Objetivo específico 1 
Tabla 3 
Nivel de Gestión del talento humano de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 
2020. 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
 
Figura 1. Nivel de Gestión del talento humano de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo 
Nuevo, 2020. 
Interpretación: La tabla 3 y figura 1, muestra los niveles de la variable Gestión del 
talento humano de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 
del cual 71 trabajadores fueron partícipes de la encuesta, obteniendo un nivel Medio 
con el 76% y un nivel Alto en un 24%, lo que indica que regularmente se cumplen 

















 Nivel N° trabajadores Porcentaje 
Gestión del Talento humano 
Bajo 0 0% 
Medio 54 76% 
Alto 17 24% 
 Total 71 100% 
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Objetivo específico 2 
Tabla 4 
Nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pueblo Nuevo, 2020. 
 Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
 
Figura 2. Nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo,2020. 
Interpretación: La tabla 4 y figura 2, demuestra los niveles de la variable 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pueblo 
Nuevo, del cual 71 trabajadores fueron partícipes de la encuesta, se observa que, 
un 69% se encuentra con grado de satisfacción laboral medio y un 31% con un nivel 
alto, lo que indica que más del cincuenta por ciento de colaboradores no se sienten 
en total conformidad con el actual sistema de recompensas, condiciones físicas y 

















 Niveles N° trabajadores Porcentaje 
Satisfacción laboral 
Bajo 0 0% 
Medio 49 69% 
Alto 22 31% 
 Total 71 100% 
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Objetivo específico 3 
Hipótesis estadística 
H1: Existe relación entre la dimensión Selección del personal y Satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Ho: No existe relación entre la dimensión Selección del personal y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Tabla 5 
Análisis correlacional entre la dimensión Selección del personal y Satisfacción 



















Sig. (bilateral)  0.052 







Sig. (bilateral) 0.052  
N 71 71 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Interpretación: La tabla 5 demuestra que el estadístico de correlación Rho de 
Spearman es de (r=0,231), con un valor de significancia de (p=0,052), siendo mayor 
al 5 %, indicando que se acepta (H0) y se rechaza (H1), lo que demuestra que no 
existe relación entre la dimensión Selección del personal y Satisfacción laboral. 
Indicando que cuando se desarrolla la evaluación curricular y la entrevista en el 
proceso de selección, esta no influye en el nivel de satisfacción de los trabajadores 




Objetivo específico 4 
Hipótesis estadística 
H1: Existe relación entre Evaluación del desempeño y la Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Ho:  No existe relación entre Evaluación del desempeño y la Satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Tabla 6 
Análisis correlacional entre la dimensión Evaluación del desempeño y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Interpretación: La tabla 6 demuestra que el estadístico de correlación Rho 
Spearman es de (r=0,536) con significancia de (p=0,000), siendo inferior al 5 %, 
afirmando el rechazo de (Ho) y la aceptación de (H1). Lo que indica una asociación 
positiva moderada entre la dimensión Evaluación del desempeño y la Satisfacción 
laboral, demostrando que los colaboradores algunas veces están de acuerdo con 
el modo de evaluación que ejecuta la municipalidad. Por lo tanto, al detectar las 
necesidades de los trabajadores a través de la evaluación del desempeño, ellos 


















Sig. (bilateral)  0.000 







Sig. (bilateral) 0.000  
N 71 71 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Objetivo específico 5 
Hipótesis estadística 
H1: Existe relación entre Capacitación del personal y la Satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Ho: No existe relación entre la Capacitación del personal y la Satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
Tabla 7 
Análisis correlacional entre la dimensión Capacitación del personal y Satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. 
 Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
Interpretación: La tabla 7 muestra que el estadístico de correlación de Rho 
Spearman es de (r=0,423) significante en un (p=0,000), siendo inferior al 5%, 
indicando el rechazo de (Ho) y la aceptación de (H1), lo que indica una relación 
positiva moderada entre la dimensión Capacitación del personal y la Satisfacción 
laboral. Se concluyó que la formación, especialización y actualización que se brinda 
al personal mediante capacitaciones, ayuda a fortalecer sus conocimientos y 
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Sig. (bilateral) 0.000 
N 71 71 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN
En el presente estudio se muestra la contrastación de los resultados de otras 
investigaciones con lo planteado en la presente investigación, de acuerdo con las 
teorías y resultados previos de otros estudios semejantes. 
El objetivo general fue hallar la relación entre la Gestión del talento humano y la 
Satisfacción laboral. De acuerdo al resultado que se muestra en la tabla 2 se puede 
evidenciar que el estadístico de correlación Rho de Spearman es de (r=0,474), 
dando a entender que existe relación positiva moderada, con un nivel muy 
significativo de (p=0,000), siendo inferior al 5%, dando lugar al rechazo de la 
hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna, señalando que al existir una 
buena gestión del talento humano los empleados se desarrollaran 
satisfactoriamente incrementando su productividad laboral. De igual manera los 
resultados se ajustan y afianzan con la investigación de Acosta y Reaño (2018), en 
su tesis titulada, Gestión del talento humano y satisfacción laboral en la 
Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, indicó que la gestión del talento humano 
se asocia de manera positiva y moderada con la satisfacción laboral, donde el 
coeficiente de correlación de Spearman fue de (r=0.583). Concluyendo que una 
buena gestión humana, aportará en la satisfacción del trabajador, como así lo 
explica Vallejo y Portalanza (2017), la gestión humana se enfoca en el logro de 
resultados óptimos, considerando la importancia de los empleados de manera que 
se logre administrar su desempeño y estos conozcan lo que se requiere para 
alcanzar el éxito organizacional y personal. 
El OE 1, fue determinar el nivel de Gestión del talento humano de la Municipalidad 
Distrital de Pueblo Nuevo, 2020. Como se muestra en la tabla 3, se pudo obtener 
los niveles, del cual 71 colaboradores encuestados, el 76% indica un nivel de 
gestión medio y un 24% alto, lo que representa que gran parte de trabajadores 
resaltan que en la municipalidad no se gestiona de manera apropiada el talento 
humano. Estos resultados se contrastan con la investigación de Blas y Castro 
(2018), denominada Gestión del talento humano y desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote. 
Teniendo como resultados que un 41,05% corresponde a un nivel de gestión alto, 
asimismo, el 24,01% a un nivel medio y el 34,74% a un nivel bajo, concluyen que 
la mayor parte de los servidores se encuentran en un nivel medio a bajo, dando a 
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entender que no se sienten completamente satisfechos con la gestión que 
desarrolla la Municipalidad de Nuevo Chimbote. 
El OE 2, fue determinar el nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad distrital de Pueblo Nuevo, 2020. Como se muestra en la tabla 4 se 
puede verificar que de 71 trabajadores que fueron participes en la encuesta 
aplicada un 69 % expresa un grado de satisfacción laboral medio y un 31 % un nivel 
de satisfacción alto, lo que significa que la mayor parte de trabajadores no se 
encuentran totalmente satisfechos, considerando que se debe mejorar los sistemas 
de recompensas haciendo sentir al trabajador importante a través de incentivos 
monetarios o reconocimientos laborales por haber logrado méritos en su labor, a su 
vez renovar los ambientes físicos de trabajo para aumentar el nivel de satisfacción. 
Así como se presenta en la investigación de Calderón (2016), Nivel de satisfacción 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Huehuetenango-Guatemala, del 
cual resultó que el 40 % posee un nivel alto y un 60 % un nivel medio respecto a la 
satisfacción con su trabajo, concluyendo que la gran parte de trabajadores 
manifiestan estar algunas veces satisfechos, debido a la falta de interés por mejorar 
las condiciones laborales de la municipalidad. De la misma manera, Sánchez y 
García (2017), explican que los elementos influyentes en la satisfacción se reflejan 
cuando el trabajador es recompensado por su labor y logros, también cuando las 
condiciones de trabajo son las adecuadas, es decir no son  riesgosas, ni tampoco 
perjudican la actividad del trabajador y por último las relaciones interpersonales, 
deben ser las más propicias para que los empleados busquen lograr una 
comunicación con el superior inmediato; tanto que este, tiene que ser amigable, 
comprensible y que los escuche cuando se requiera. 
El OE 3, fue determinar la relación que existe entre la dimensión Selección del 
personal y Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pueblo Nuevo, 2020. El resultado que se muestra en la tabla 5 evidencia que el 
estadístico de correlación Rho de Spearman es de (r=0,231), con una significancia 
de (p=0,052) > al 5%, por lo tanto, no se da una relación significativa entre la 
selección del personal y la satisfacción laboral, debido a que el proceso de 
selección que ejecuta el municipio actualmente, no afecta el grado de satisfacción 
de los colaboradores. A diferencia de la investigación de Montalván (2019), 
denominada Selección de personal y su influencia en el desempeño laboral de la 
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Municipalidad Distrital de Manantay-Pucallpa, cuyo estadístico de correlación de 
Spearman fue de (r=0,853), se pudo determinar que existe relación significativa 
entre la gestión y el desempeño laboral, concluyendo que la gestión humana va 
más enfocada a poder lograr el buen desempeño de los colaboradores. Así mismo, 
los autores Carranza, Corrales y Mesías (2016), garantizan que un adecuado 
procedimiento de selección nos da el beneficio de contar con los profesionales más 
aptos para poder desempeñarse laboralmente en sus funciones. 
El OE 4, fue determinar la relación entre la dimensión Evaluación del desempeño y 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo 
Nuevo, 2020. Como se muestra en la tabla 6 el efecto obtenido por medio del 
estadístico de correlación de Spearman es de (r=0,536), indicando una conexión 
positiva moderada entre las variables, la significancia es de (p=0,000), siendo 
inferior al 5%, esto dio lugar al rechazo de la hipótesis nula y la aceptación de la 
hipótesis alterna. Esto significa que, al mejorar la evaluación del desempeño, se 
generará un alto nivel de satisfacción en los trabajadores. Estos resultados se 
comparan con el estudio de Rodríguez (2017), en su tesis, Evaluación del 
desempeño y satisfacción laboral de los funcionarios adscritos a la contraloría 
municipal de Guayos - Cuba. Comprobó en esta investigación un estadístico de 
correlación de Spearman de (r=0,859), el cual indica que existe una relación alta y 
significativa de (p=0,001) inferior al 5%. Concluyendo que la evaluación que 
gestiona la Municipalidad afecta en forma directa el grado de satisfacción de los 
trabajadores y probablemente la calidad de su desempeño. Asimismo, 
Matabanchoy, Álvarez y Riobamba (2019), explican que la utilidad y efectividad de 
la evaluación del desempeño se enfoca especialmente en determinar y medir la 
contribución de cada trabajador con el alcance de las metas organizacionales, 
pensando en la productividad y en el desarrollo profesional del trabajador. 
El OE 5, fue determinar la relación entre la dimensión Capacitación del personal y 
Satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo 
Nuevo, 2020. Se muestra en la tabla 7 el resultado obtenido por medio del Rho 
Spearman de (r=0,423), explicando que existe conexión positiva moderada, con un 
nivel muy significativo de (p=0,000) inferior al 5%, dando lugar al rechazo de la 
hipótesis nula y la aceptación de la hipótesis alterna, es decir si el trabajador percibe 
refuerzos a través de capacitaciones que le brinda la municipalidad, pues 
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aumentará su nivel de satisfacción laboral. De igual manera los resultados se 
reafirman con el estudio de Ledesma (2017), titulado: Políticas de capacitación y 
satisfacción laboral del personal de la Municipalidad de Huamanga-Ayacucho, por 
medio de la prueba de correlación de Spearman resultó el valor (r=0.413), el cual 
concluyó que hay conexión moderada y significativa entre las variables capacitación 
del personal y satisfacción laboral. Así mismo, Ayensa (2020), señala que el 
propósito de la capacitación es incrementar el rendimiento de sus trabajadores, 
enriqueciendo su capacidad de conocimiento, habilidad y actitud, para poder evitar 
incomodidades en el desarrollo de sus funciones. 
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VI. CONCLUSIONES
Luego de adquirir la información pertinente por medio de la encuesta aplicada a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, se ejecutó la discusión 
de los resultados, para poder concluir lo siguiente: 
1. Respecto al objetivo general, se halló una relación significativa moderada
entre la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo. Destacando que
se puede lograr una buena satisfacción laboral, siempre y cuando, dentro de
la gestión se ejecuten apropiadamente los procesos de selección,
evaluación y capacitación al personal.
2. Respecto al objetivo específico 1, los trabajadores indicaron un nivel de
gestión medio. Señalando que la Gestión del talento humano se viene
desarrollando de forma regular desde que iniciaron con la prestación de sus
servicios, es decir para ellos el proceso de selección, evaluación y
capacitación al personal no se ha ejecutado adecuadamente en el municipio,
por ende, no se logra un nivel de gestión alto.
3. Con respecto al objetivo específico 2, los colaboradores en su mayoría
indicaron tener un nivel de Satisfacción laboral medio. Evidenciándose que
los trabajadores mantienen el mismo nivel de satisfacción desde el inicio de
sus labores, lo cual significa que las políticas de incentivos, las condiciones
físicas y las relaciones sociales no están totalmente desarrolladas, por ello,
el trabajador no muestra un alto grado de satisfacción laboral.
4. Con respecto al objetivo específico 3, no existe correlación significativa entre
la Gestión del talento humano y la Satisfacción laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, ya que los procedimientos de
selección al ejecutarse adecuadamente o inadecuadamente en la
municipalidad, no afectarán el grado de satisfacción de los colaboradores.
5. Respecto al objetivo específico 4, se halló una asociación significativa
moderada entre la Evaluación del desempeño y la Satisfacción laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo. Indicando que,
si la municipalidad realizará una buena evaluación del desempeño con sus
debidos procedimientos, lograría elevar la satisfacción de sus
colaboradores.
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6. Respecto al objetivo específico 5, se halló una correlación significativa
moderada entre la Capacitación del personal y la Satisfacción laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo, lo que representa
que, al realizarse un buen plan de capacitación para el desarrollo profesional




Las recomendaciones que se presentan a continuación están dirigidas al gerente 
de RR. HH de la Municipalidad Distrital de Pueblo Nuevo. 
Se debe fortalecer la gestión del recurso humano, a través del análisis de 
necesidades y requerimientos de los colaboradores, para así determinar qué 
factores impiden aumentar el nivel de satisfacción.  
Es necesario aumentar el nivel de gestión del recurso humano, fortaleciendo el 
proceso de selección del empleado mediante el cumplimiento de las normas, 
considerando el perfil para cada puesto de trabajo, siendo indispensable que se 
desarrollen actividades de capacitación, para fortalecer los conocimientos y 
desarrollar sus habilidades, lo que permitirá que estén comprometidos con los 
objetivos de la organización y puedan desempeñarse satisfactoriamente. 
Es importante mejorar el nivel de satisfacción en los empleados, ofreciéndoles una 
buena política de incentivos. Para ello se recomienda recolectar las sugerencias y 
opiniones de cada trabajador, para a través de ello conocer qué factores permitirán 
aumentar su grado de satisfacción. 
En el proceso de evaluación del desempeño, es necesario brindarle al trabajador 
las herramientas que faciliten su desempeño y a la vez expresarle sus fortalezas 
para que se sienta satisfecho, así como sus debilidades para que exista interés en 
superarlas y por ende no afecte el desarrollo de la organización. 
Se debe desarrollar un adecuado plan de capacitación, donde se den a conocer 
temas que ayuden a fortalecer sus conocimientos y habilidades en los diferentes 
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La gestión del talento 
humano tiene necesidad de 
seleccionar, capacitar y 
evaluar a las personas, con 
el fin de tener una base de 
datos confiable que sirva 
para la toma de decisiones y 
para el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales 
(Vallejo,2016). 
La medición se realiza a 
través de un instrumento que 
considero las dimensiones 
de Gestión del talento 
humano y sus 
correspondientes 
indicadores, de los cuales se 
obtuvieron alternativas de 



















la Satisfacción laboral es la 
situación de ánimo positivo y 
agradable consecuente de la 
percepción propicia que 
siente el colaborador sobre 
su puesto y sobre las 
funciones que desempeña 
en la organización (Patlán, 
2017). 
La medición se realiza a 
través un instrumento que 
considero las dimensiones 
de Satisfacción laboral y sus 
correspondientes 
indicadores, de los cuales 
se obtuvieron ítems, con 





































































































































































Determinar la relación entre 
la gestión del talento 
humano y la satisfacción 
laboral de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital 
de Pueblo Nuevo,2020. 
 
Específicos: 
• Determinar el nivel 
de gestión del 
talento humano de 
la Municipalidad 
Distrital de Pueblo 
Nuevo, 2020. 
 
• Determinar el nivel 
de satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Distrital de Pueblo 
Nuevo,2020.  
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Anexo 4. Instrumento de recolección de datos 
CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Estimado Señor(a): la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 
investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestión del talento humano en la Municipalidad Distrital 
de Pueblo Nuevo,2020. 
Instrucciones: marque con un X la respuesta que considere adecuada a las siguientes preguntas. 
Su procesamiento es reservado. 
 
Nunca  Muy pocas veces  Algunas veces  Casi siempre  Siempre 
  
1 2 3 4 5 
 
 
Variable: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
1 2 3 4 5 
Dimensión: Selección del personal      
 
01 
Los datos que se consignan en el currículum vitae son 
importantes para seleccionar a un trabajador 
     
02 
 
La experiencia laboral es un factor necesario para el 
desarrollo de las actividades 
     
 
03 
El perfil profesional del trabajador se adapta al puesto en el 
que se desempeña 
     
04 La institución realiza una entrevista al postulante antes de 
ocupar el puesto. 
     
 
05 
La entrevista ayuda a calificar la competencia y conocimiento 
que posee el personal 
     
Dimensión: Evaluación del desempeño      
06 La institución logra detectar las necesidades que presentan 
los trabajadores en del desarrollo de sus funciones. 
     
07 La institución se preocupa por lograr que sus trabajadores 
sean más productivos. 
     
08 Se proponen planes de mejora frente a los malos resultados 
obtenidos. 
     
09 La institución les manifiesta sus fortalezas y debilidades.      
10 Conocer sus logros y fracasos le ayudará a mejorar su 
desarrollo profesional. 
     
Dimensión: Capacitación del personal      
11 Reciben programas de capacitación para ampliar su 
desenvolvimiento en el puesto 
     
12 Se brinda capacitaciones en cuanto a las habilidades 
actitudinales del personal (Trabajo en equipo, relaciones 
interpersonales, comunicación, liderazgo) 
13 Las capacitaciones en la institución están orientadas al logro 
de un personal actualizado. 
14 Se lleva a cabo capacitaciones enfocadas al uso de nuevas 
herramientas o programas de trabajo 
15 Se brinda capacitaciones para lograr un desarrollo 
especializado en su puesto. 
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
Estimado Señor(a): la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 
investigativos. Tiene como objetivo medir la Satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de 
Pueblo Nuevo,2020. 
Instrucciones: marque con un X la respuesta que considere adecuada a las siguientes preguntas. 
Su procesamiento es reservado. 
Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
Variable: SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 
Dimensión: Recompensas 
01 La remuneración es la adecuada para la labor que realizo. 
02 La institución me otorga beneficios de Ley (descansos 
vacaciones) 
03 La institución otorga mérito a la laboriosidad demostrada en 
el cumplimiento permanente de los deberes del trabajador 
04 La institución valora o felicita el buen desempeño que 
realizo. 
Dimensión: Condiciones de trabajo 
05 Las condiciones ambientales como (climatización, 
iluminación, ruidos, ventilación) facilitan mi labor diaria. 
06 Las instalaciones como (superficie, dotación de mobiliario, 
equipos técnicos) facilitan mi trabajo. 
07 Se otorga uniforme, implementos o equipos de seguridad 
según la naturaleza del trabajo 
08 Las herramientas que utilizo están bien adaptadas 
a las necesidades de mi trabajo. 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
09 El ambiente de trabajo creado por mis compañeros es el 
ideal. 
10 Los conflictos que se generan entre trabajadores afectan al 
desarrollo de mis funciones. 
11 Es grata la disposición de mi jefe cuando requiero alguna 
consulta sobre mi trabajo. 
12 Existe preocupación por el jefe en mantener una 
comunicación laboral cercana con los trabajadores. 














Anexo 6. Análisis de confiabilidad 
Variable: Gestión del talento humano 
Resumen de procesamiento de casos 
N % 
Casos 
Válido 71 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 71 100,0 
Fuente: Estadístico SPSS 
Variable: Satisfacción laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,813 15 
Resumen de procesamiento de casos 
N % 
Casos 
Válido 71 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 71 100,0 
Fuente: Estadístico SPSS 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,734 12 
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